ANALYSIS OF EMPLOYEE SATISFACTION IN THE ORGANIZATION CONCERNED by MELE VERBIČ, TANJA
UNIVERZA V LJUBLJANI 















ANALIZA ZADOVOLJSTVA ZAPOSLENIH V 
OBRAVNAVANI ORGANIZACIJI 











Ljubljana, november 2018 
 
UNIVERZA V LJUBLJANI 



























Kandidatka: Tanja Mele Verbič 
Vpisna številka: 04039596 
Študijski program: visokošolski študijski program Uprava I. stopnja 
Mentor: red. prof. dr. Štefan Ivanko 
 
Ljubljana, november 2018 
iii  
IZJAVA O AVTORSTVU DIPLOMSKEGA DELA 
 
Podpisana Tanja Mele Verbič, študentka visokošolskega študijskega programa Uprava prva 
stopnja, z vpisno številko 04039596, sem avtorica diplomskega dela z naslovom: Analiza 
zadovoljstva zaposlenih v obravnavani organizaciji. 
 
S svojim podpisom zagotavljam, da: 
 
− je predloženo delo izključno rezultat mojega lastnega raziskovalnega dela, 
− sem poskrbela, da so dela in mnenja drugih avtorjev oziroma avtoric, ki jih uporabljam v 
predloženem delu, navedena oziroma citirana v skladu s fakultetnimi navodili, 
− sem poskrbela, da so vsa dela in mnenja drugih avtorjev oziroma avtoric navedena v 
seznamu virov, ki je sestavni element predloženega dela in je zapisan v skladu s 
fakultetnimi navodili, 
− sem pridobila vsa dovoljenja za uporabo avtorskih del, ki so v celoti prenesena v 
predloženo delo in sem to tudi jasno zapisala v predloženem delu, 
− se zavedam, da je plagiatorstvo – predstavljanje tujih del, bodisi v obliki citata bodisi v 
obliki skoraj dobesednega parafraziranja bodisi v grafični obliki, s katerim so tuje misli 
oziroma ideje predstavljene kot moje lastne – kaznivo po zakonu (Zakon o avtorski in 
sorodnih pravicah, Ur. list RS, št. 21/95), kršitev pa se sankcionira tudi z ukrepi o pravilih 
Univerze v Ljubljani in Fakultete za upravo, 
− se zavedam posledic, ki jih dokazano plagiatorstvo lahko predstavlja za predloženo delo in 
za moj status na Fakulteti za upravo, 
− je elektronska oblika identična s tiskano obliko diplomskega dela; ter soglašam z objavo 
dela v zbirki Dela FU. 
 
 










Zaposleni v podjetjih predstavljajo ključni vir uspeha v posameznem podjetju. Skrb za 
zaposlene predstavlja podlago za ustvarjalno, produktivno in uspešno delo. 
V diplomskem delu analiziramo zadovoljstvo zaposlenih obravnavane organizacije. V 
teoretičnem delu opisujemo dejavnike, ki vplivajo tako na zadovoljstvo kakor tudi 
nezadovoljstvo zaposlenih. V teoretičnem delu so z metodami (deskripcije, klasifikacije, 
kompilacije in komparativno metodo) opisana dejstva, predstavljeni pojmovanja in 
dejavniki ter povzeti ugotovitve, spoznanja in rezultati tujih in domačih avtorjev. 
V raziskovalnem delu se izvede raziskavo med zaposlenimi v obravnavani organizaciji s 
pomočjo anketnega vprašalnika. Namen raziskave je temeljil na pridobivanju slike 
obstoječega stanja in analiziranju zadovoljstva zaposlenih v obravnavani organizaciji. Za 
izvedbo anketiranja je bila uporabljena metoda anketiranja z anketnim vprašalnikom. 
Obdelava, zbiranje in analiziranje ugotovitev so namreč potekali na podlagi izrisa in izpisa 
odgovorov s pomočjo računalniškega programa Excel. Večina rezultatov je prikazana v 
obliki frekvenčnih porazdelitev, pri vprašanjih z ocenjevalno lestvico pa izračunane 
srednje vrednosti (mediana, modus in aritmetična sredina) in standardni odklon. 
Ugotovitve so pokazale, da je skoraj polovica sodelujočih nezadovoljnih. Svoje 
nezadovoljstvo so pokazali s tem, da niso srečni v trenutni službi, niso prepričani, če bi 
organizacijo priporočili drugim, niso nagrajeni za lastno predanost delu, nezadovoljni so s 
plačo, vodstvom, možnostmi za izobraževanje in usposabljanje ter z možnostjo 
napredovanja in karierne rasti. Zato se organizaciji priporoča, da nameni več pozornosti 
motiviranju, nagrajevanju in spodbujanju osebnega razvoja zaposlenih. Zaposleni so željni 
izobraževanja, usposabljanja, napredovanja, kar kaže na to, da želijo rasti in biti 
uspešnejši. Organizacija jim bo morala pomagati, saj jim v nasprotnem primeru grozi, da 









ANALYSIS OF EMPLOYEE SATISFACTION IN THE ORGANIZATION 
CONCERNED 
Employees in companies represent a key source of success in an individual company. Care 
for employees represents the basis for creative, productive and successful work. 
In the diploma thesis we analyze the satisfaction of the employees of the organization in 
question. In the theoretical part, we describe factors that influence both satisfaction and 
employee dissatisfaction. In the theoretical part, the methods described (descriptors, 
classifications, compilations and comparative method) describe the facts, presented 
concepts and factors, and summarize the findings, findings and results of foreign and 
domestic authors. 
In the research work, a survey is conducted among the employees of the organization in 
question using a survey questionnaire. The purpose of the research was based on 
obtaining a picture of the existing situation and analyzing the satisfaction of the 
employees in the organization. A survey questionnaire was used to conduct the survey. 
The processing, collection and analysis of findings were based on the drawing and output 
of answers using the Excel computer program. Most of the results are presented in the 
form of frequency distributions, and for questions with the evaluation scale, the 
calculated mean values (median, modus and arithmetic mean) and standard deviation. 
The findings show that almost half of the participants are dissatisfied. They showed their 
dissatisfaction with being unhappy in the current service, they are not sure if the 
organization would recommend others, they are not rewarded for their own devotion to 
work, they are dissatisfied with salary, leadership, education and training opportunities, 
and with the possibility of career advancement and career growth. Therefore, it is 
recommended that the organization devote more attention to motivating, rewarding and 
promoting the personal development of employees. Employees are eager for education, 
training, promotion, indicating that they want to grow and be more successful. The 
organization will have to help them, otherwise they may be threatened to leave the post 
as soon as they have a chance to work in another organization. 
 
 
Key words: development, employees, training, education, personal development. 
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Zaposleni prestavljajo ključni vir podjetij, zaradi katerega je lahko podjetje uspešno ali ne, 
zato je pomembno, da v podjetju poskrbijo za svoje zaposlene. Skrb za zaposlene 
predstavlja podlago za ustvarjalno, produktivno in uspešno delo. Podjetniki, ki se tega 
zavedajo, vedno bolj vlagajo v svoje zaposlene ter se trudijo, da v podjetju vlada 
zadovoljstvo. 
Zadovoljni zaposleni imajo boljši odnos do dela, sodelavcev, nadrejenih in do organizacije 
nasploh. Njihovo zadovoljstvo se odraža predvsem v njihovi produktivnosti, motiviranosti 
in ustvarjalnosti pri delu. 
Nadrejeni, ki se zavedajo, kako pomembno je zadovoljstvo njihovih zaposlenih in 
zaposlenih nasploh, običajno letno izvajajo tudi t.i. meritve zadovoljstva. Z morebitnimi 
anketami želijo preveriti stopnjo zadovoljstva zaposlenih z delovnimi pogoji (plača, urnik, 
obremenitve), vodstvom in organizacijsko kulturo nasploh, ravno tako se lahko na takšen 
način ugotovi stopnja motiviranosti za delo kot tudi sposobnost za različne načine dela 
(vodenje, fleksibilnost, timsko delo ipd.). S pripravljenimi anketami o zadovoljstvu 
zaposlenih nadrejeni ugotavljajo, ali so njihovi zaposleni zadovoljni z delom ali ne, kot tudi 
to, kje so potrebne izboljšave. Z rednim spremljanjem analize zadovoljstva zaposlenih in 
sprotnim reševanjem problemov, ki vplivajo na njihovo nezadovoljstvo, lahko organizacije 
ohranijo trenutno stanje zaposlenih glede na zadovoljstvo na delovnem mestu ali ga 
dvignejo na višji nivo ter na tak način sproti zmanjšujejo stroške, povzročene zaradi 
nezadovoljstva. Čeprav zaposleni ne bi smeli in ne smejo za vodstvo in nadrejene 
predstavljati t.i. stroška, se to danes še vedno dogaja. 
V diplomskem delu se je predstavilo zadovoljstvo zaposlenih v obravnavanem podjetju. V 
teoretičnem delu so predstavljeni in opisani dejavniki, ki vplivajo na zadovoljstvo 
zaposlenih. V empiričnem delu je izvedena raziskava med zaposlenimi v obravnavanem 
podjetju s pomočjo anketnega vprašalnika. Namen raziskave temelji na pridobivanju 
obstoječega stanja in nekaterih opredelitvah zadovoljstva zaposlenih v obravnavanem 
podjetju. Cilj je v predstavitvi in pojmovanju pridobljenih anketnih odgovorov, 
ugotovitvah o nezadovoljstvu ter strnitev predlogov za izboljšave v zaključku diplomskega 
dela. 
Uporabljene so metoda deskripcije, klasifikacije, kompilacije, komparativna metoda in 
metoda anketiranja. V teoretičnem delu so z njimi opisana dejstva, predstavljene 
opredelitve pojmov in dejavniki ter povzete ugotovitve, spoznanja in rezultati tujih in 
domačih avtorjev. 
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Za izvedbo anketiranja je bila uporabljena metoda anketiranja z anketnim vprašalnikom v 
obravnavanem podjetju. Obdelava, zbiranje in predstavitev ugotovitev so namreč potekali 
na podlagi izrisa in izpisa odgovorov s pomočjo računalniškega programa Excel. Večina 
rezultatov je prikazana v obliki frekvenčnih porazdelitev, pri vprašanjih z ocenjevalno 
lestvico pa z izračuni srednje vrednosti (mediana, modus in aritmetična sredina) in 
standardnim odklonom. Vprašalniki so bili razdeljeni med zaposlene v podjetju. 
Z analizo rezultatov so se preverjale naslednje hipoteze: 
- H1: Zaposleni v podjetju so povprečno zadovoljni z delovnim mestom in službo na 
splošno. 
- H2: Odnosi z nadrejenimi in med sodelavci so v podjetju urejeni. 
- H3: Zadovoljstvo zaposlenih se kaže v tem, da večina zaposlenih ne bi zapustila 
delovnega mesta in nameravajo naslednji dve leti delati za isto podjetje. 
- H4: Nadrejeni v podjetju dobro opravlja svoje delo, skrbi za timsko vzdušje, 
odgovarja na vprašanja in je vedno pripravljen pomagati zaposlenim. 
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2 ZADOVOLJSTVO ZAPOSLENIH 
 
2.1 POJMOVANJE ZADOVOLJSTVA ZAPOSLENIH 
 
Zadovoljstvo pri delu je kompleksen pojav. Zaposleni različno razmišljajo in pričakujejo 
različne vrednote. To vpliva na stopnjo njihovega zadovoljstva pri delu. Potrebno je 
raziskati, kaj posameznika motivira in mu je v zadovoljstvo. Visoko motivirani in zadovoljni 
zaposleni bolj kakovostno opravijo svoje delo, so bolj produktivni in pripomorejo k 
uspešnosti podjetja. Podjetje lahko njihovo vloženo delo nagradi, kar vodi do večjega 
zadovoljstva. Tako je krog sklenjen (Mihalič, 2010, str. 16). 
Glavne naloge kadrovske funkcije so zaposlovanje, usposabljanje, razvoj, motiviranje in 
nagrajevanje. Za dobro klimo v organizaciji so pomembni odnosi z zaposlenimi (Svetlik in 
Zupan, 2009, str. 12). 
Vsak zaposleni si želi zadovoljstva na delovnem mestu in vsako podjetje si želi zadovoljne 
zaposlene, oboje pa je pogoj za to, kar lahko skupaj dosežejo. Zadovoljstvo na delovnem 
mestu pripomore k večji kakovosti delovnega življenja. Zadovoljni morajo biti delavci in 
delodajalci (Mihalič, 2008, str. 9). 
Pomen zadovoljstva pri delu se po Zupanu (2001, str. 8) opredeli kot pozitivno čustveno 
reakcijo na posameznikovo doživljanje dela. Gre za notranje dojemanje, na katerega 
vplivajo številni osebni dejavniki, odvisno od tega, kaj je posamezniku pomembno in kaj 
pričakuje (Zupan, 2001, str. 8). 
»Zadovoljstvo zaposlenih predstavlja zadovoljstvo pri delu in s posameznimi elementi dela 
kot tudi delovnega mesta, in sicer od zadovoljstva z nalogami z neposredno nadrejenimi, z 
možnostjo izobraževanja, s sodelavci, s fizičnimi pogoji dela in opremljenostjo, z 
možnostjo napredovanja, z načinom dela, z nagrajevanjem, s plačo, z delovnim časom in 
podobno.« (Mihalič, 2006, str. 266). 
Zadovoljstvo zaposlenega z delom definiramo kot želeno oziroma pozitivno emocionalno 
stanje. To je izid posameznikove ocene dela ali doživljanja in dosedanjih izkušenj pri delu 
na delovnem mestu. Zadovoljstvo je individualna efektivna reakcija na delo, delovno 
okolje in na pogoje dela (Mihalič, 2006, str. 122). 
Pri zadovoljstvu gre za občutek posameznika, ki se z veseljem odpravi na delo, se veseli 
novih delovnih izzivov, rad je v družbi sodelavcev in se dobro počuti pri opravljanju. Vsaj 
enkrat letno bi se moralo meriti stopnjo zadovoljstva zaposlenih. To predstavlja 
pomemben vir informacij, zato je najboljše zajeti vse zaposlene (Mihalič, 2008, str. 128). 
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Pravila za zadovoljstvo pri delu so, da si postavimo cilje, ki jih lahko dosežemo. Spoštljiv 
odnos imamo do sodelavcev in vodij. Skrbeti moramo za osebni in strokovni razvoj pri 
delu. Poskušamo čim bolje opraviti svoje delo in naloge. Pridobiti si moramo povratne 
informacije o svojem opravljenem delu. Sproti moramo reševati probleme in nesoglasja. 
Ko dobimo kritike, nam te pomagajo pri izboljšanju rezultatov (Mihalič, 2008, str. 221). 
Hvaljenje, spodbujanje in navduševanje pri delu so uspešni načini motiviranja zaposlenih, 
brez katerih ni uspešnega vodenja. S pohvalo, navdihom in spodbudo se lahko doseže 
odlične motivacijske učinke, če se jih izvaja s pomočjo učinkovitih ukrepov. To so hvaljenje 
vseh dosežkov, še posebej nadpovprečnih, ravnanja in obnašanja, ne le dela, izražanje 
občudovanja uspehov, javno izvajanje pohval, uporaba motivacijskih govorov, hvaljenje 
dela in dejanj zaposlenih. Važna je tudi uvedba pisnih pohval za izredne dosežke (Mihalič, 
2010, str. 17). 
Elementi zadovoljstva zaposlenih nam zagotavljajo kolektivno zadovoljstvo oziroma 
zadovoljstvo velike večine posameznikov. Uvesti je potrebno tudi individualizacijo 
zadovoljstva zaposlenih. Najprej uvajamo splošne pristope za povečanje zadovoljstva 
večine zaposlenih. Potem izhajamo še iz analiziranih individualnih dejavnikov zadovoljstva 
(Mihalič, 2008, str. 117). 
Zadovoljstvo zaposlenih ali zadovoljstvo z delom pokaže, kako zadovoljni zaposleni 
sodelujejo pri svojem delu. Zadovoljstvo zaposlenih se pogosto izmeri z anketo. Raziskave 
obravnavajo teme, kot so delovna obremenitev, zaznavanje upravljanja, fleksibilnost, 
timsko delo in viri. Te stvari so pomembne za podjetja, ki želijo ohraniti svoje zaposlene 
srečne, zadovoljstvo zaposlenih pa je le del celotne rešitve (Custominsight, 2018). 
Zadovoljstvo zaposlenih in angažiranje zaposlenih sta podobna koncepta na površini, 
mnogi pa ta izraza uporabljajo izmenično. Zadovoljstvo zaposlenih pokriva osnovne skrbi 
in potrebe. To je dobro izhodišče, vendar po navadi ne prekriva tistega, kar je resnično 
pomembno (Custominsight, 2018). 
 
Zaposleni, ki ne dodajajo vrednosti ali niso primerni za podjetje, zapuščajo nove načrte in 
novo energijo. To je zdravo za podjetje. Nezaželeno je, da podjetje izgubi nadarjene 
zaposlene, ki jih želi obdržati. Motivirani in talentirani zaposleni pričakujejo več od 
podjetij. Za te zaposlene zadovoljstvo pri delu vključuje drugačen nabor meril. Želijo biti 
vključeni in pooblaščeni. Želijo, da ima njihovo delo smisel. Hočejo osebne in strokovne 
razvojne priložnosti, da lahko rastejo in pospešijo svojo kariero (Custominsight, 2018). 
 
Podjetju je potreben zadovoljen zaposleni, vendar zgolj ta ne zadostuje za uspešnost 
podjetja. Nekdo je lahko zadovoljen zaposleni, vendar ne opravlja veliko dela, preveč 
klepeta s sodelavci, je dalj časa na malici in na kavi. Med delovnim časom razporedi delo 
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med sodelavce, sam pa opravlja delo za svojo popoldansko dejavnost. Vzroki zadovoljstva 
zaposlenih niso vedno povezani s cilji podjetja. Zadovoljen zaposleni ni vedno tudi 
učinkovit, uspešen, inovativen, ustvarjalen, vztrajen, prilagodljiv. Poznati moramo 
dejavnike, ki vplivajo na zadovoljstvo zaposlenih (Sinek, 2017, str. 7). 
 
Ljudje smo različni in imamo različne potrebe in želje. To vse kaže v primeru, ko je nekdo 
zelo zadovoljen s svojim delovnim mestom in delom, medtem ko je nekdo drug na istem 
delovnem mestu nezadovoljen. 
Pozornost vodstva ni več toliko usmerjena samo v kapital kot v pridobitev in ohranitev 
najboljših kadrov. Podjetja ne morejo zagotavljati konkurenčne prednosti s pridobivanjem 
novega kapitala in z obnavljanjem tehnologij. Podjetje si z dobičkom ne zagotavlja varne 
prihodnosti. Iz uspešnega sistema nagrajevanja in motiviranja zaposlenih izvirajo dobri 
poslovni rezultati, večja produktivnost in zadovoljstvo zaposlenih. Pri nas se počasi 
uveljavljajo sodobna nefinančna merila poslovne uspešnosti. Ta so: 
- odnos do zaposlenega, 
- povezava z odnosom do zaposlenega, 
- zadovoljstvo in motivacija, 
- hitrostjo učenja, obvladovanja procesov, 
- delovno uspešnostjo posameznikov in skupin, 
- ocena intelektualnega potenciala podjetij. 
 
Zadovoljstvo zaposlenih ni vedno odvisno od materialnega nagrajevanja, ampak tudi od 
skrbi za osebni razvoj in ustrezne spodbude. Ljudje občutijo zadovoljstvo tudi, kadar so 
nekaj dosegli in uresničili. Za zaposlene sta pomembna strokovni in osebni razvoj. Vedno 
več vodij ve, da je motiviranje delavcev njihova naloga. Ljudje lahko obdržimo znanje, 
ideje in ustvarjalnost zase. 
 
2.2 DEJAVNIKI, KI VPLIVAJO NA ZADOVOLJSTVO ZAPOSLENIH 
 
Dejavniki zadovoljstva zaposlenih z delovnim mestom in delom so odvisni od 
posameznika. Obstajajo nekateri splošni elementi, ki so potrebni za zagotavljanje 
zadovoljstva zaposlenih na delovnem mestu in pri delu. 
Dejavniki, ki vplivajo na zadovoljstvo zaposlenih, so dodatni prosti dnevi, zagotavljanje 
boljših delovnih pogojev, napotitve na različna izobraževanja, usposabljanja in 
izpopolnjevanja. Dejavniki so tudi višji plačni razred in napredovanje, s čimer nadrejeni 
izkažejo zaupanje, dajo večjo podporo. Omogočajo bolj zahtevno in odgovorno delo, več 
izzivov pri delu, soudeležbo pri lastništvu (Mihalič, 2006, str. 57). 
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Dejavniki, ki so važen del nagrajevanja in imajo zelo velik učinek na motiviranost 
zaposlenih, so službeni avto, telefon, prenosni računalnik, parkirni prostor, izobraževanje 
v prostem času, šolnine za izobraževanje v interesu organizacije ali v lastnem interesu in 
plačilo športnih aktivnosti (Mihalič, 2008, str. 22). 
Od posameznika so odvisni dejavniki zadovoljstva zaposlenih z delovnim mestom in 
delom. So pa neki splošni elementi, ki so potrebni za zadovoljstvo zaposlenih. Ti ključni 
dejavniki zadovoljstva zaposlenih so povezani s sodelavci, fizičnimi pogoji dela, možnostmi 
strokovnega in osebnega razvoja, z delovnim okoljem, nadrejenimi, s plačo in z načini dela 
(Mihalič, 2008, str. 23). 
Dejavnik, ki vpliva na zadovoljstvo zaposlenih, je vsebina dela, ki vključuje možnost učenja 
in strokovne rasti, uporabe znanja in zanimivo delo. Drugi dejavnik je samostojnost pri 
delu. Tu se odloča o tem, kaj in kako bo delavec delal, samostojno si razporeja delovni  
čas, vključuje se v odločanje o splošnejših vprašanjih dela in organizacije. Naslednje 
dejavnike predstavljajo plača, dodatki in ugodnosti. Sledi vodenje in organiziranje dela, 
kamor sodijo ohlapen nadzor, dajanje priznanj in pohval ter pripomb in graj, skrb za 
nemoten potek dela, usmerjenost vodij k ljudem ali v delovne naloge. Pomemben 
dejavnik je odnos pri delu: dobro delovno vzdušje, skupinski duh, razreševanje sporov, 
sproščujoče komuniciranje med sodelavci, nadrejenimi in podrejenimi. Pomemben 
dejavnik so delovne razmere, kot so majhen telesni napor, varnost pred poškodbami in 
obolenji, odpravljanje motečih dejavnikov fizičnega delovnega okolja, npr. neugodnih 
temperatur, vlage, prahu in hrupa (Svetlik in Zupan, 2009, str. 16). 
Različni dejavniki vplivajo na delovno učinkovitost in uspešnost posameznika. Dejavnike 
delimo na notranje in zunanje (Fajmut, 2018, str. 27). 
Zaposleni lahko vpliva na notranje dejavnike. Ti imajo psihološko vrednost in temeljijo na 
človekovih notranjih občutjih. Notranji dejavniki so (Krznarič, 2015, str. 18): 
- samostojnost pri delu, 
- motiviranost, izzivi pri delu, 
- usposobljenost za delo, 
- zanimivost dela, 
- priznanje za delo. 
 
Na zunanje dejavnike zaposleni ne more vplivati. Ti temeljijo na človekovem okolju in ne 
izvirajo iz osebnega doživljanja zaposlenega. Zunanji dejavniki so (Srebrnjak, 2003, str. 
19): 
- delovne razmere, 






Dejavnika plača in kariera spadata k notranjim in zunanjim dejavnikom. Ti dejavniki so v 
različnih obdobjih in okoljih za različne ljudi različno važni. Med seboj se dopolnjujejo, 
prekrivajo, nadomeščajo. Na zadovoljstvo pri delu vpliva več dejavnikov skupaj in ne le en 
sam. Plačilo pri enem posamezniku povzroči zadovoljstvo, pri drugem pa nezadovoljstvo. 
Pri ugotavljanju zadovoljstva pri delu se upoštevajo: 
- vrednote zaposlenega, 
- motivacija za delo, 
- razmere, v katerih zaposleni opravlja delo, 
- zmožnosti zaposlenega za delo. 
 
Dejavniki zadovoljstva pri delu so združeni v šest skupin (Svetlik in Zupan, 2009, str. 25): 
- dejavniki, samostojni pri delu – soodločanje, samostojno razporejanje delovnega 
časa in delovnih nalog; 
- dejavniki, povezani z vsebino dela – učenje, možnost izrabe znanja, strokovna rast; 
- dejavniki, povezani z vodenjem in organizacijo dela – dajanje priznanj, pohval in 
kritik, stopnja nadzora; 
- dejavniki, povezani s plačo – plačilo za delo, dodatki in ugodnosti; 
- dejavniki, povezani z razmerami pri delu – varnost, fizično delo, dejavniki okolja; 
- dejavniki, povezani z odnosi pri delu – timsko delo, delovno vzdušje, komunikacija 
med sodelavci in vodstvom. 
Dejavniki se delijo tudi na higienske ali zunanje in na motivatorje ali notranje. Med 
higienske ali zunanje spadajo odnos do vodje, nadzor, delovne razmere, plača, status, 
varnost pri delu, politika podjetja, odnos do sodelavcev (Dovžan, 2014, str. 12). 
Med motivatorje ali notranje dejavnike pa spadajo uspeh, napredovanje, odgovornost, 
pozornost, samostojnost in razvoj (Dovžan, 2014, str. 11). 
2.3 POMEMBNOST ANALIZIRANJA ZADOVOLJSTVA ZAPOSLENIH 
 
Svetlik in Zupan (2009, str. 23) sta oblikovala sestavo plače. To predstavlja osnovna plača, 
ki jo delavec prejme za opravljeno delo v polnem delovnem času. Sestavljajo jo dodatki, ki 
se dobijo v primeru posebnih delovnih razmer, neugodnih vplivov okolja, nevarnosti pri 
delu ter neugodno razporejenega delovnega časa. Oblikuje jo tudi dodatek za delovno 
dobo v določeni organizaciji in ugodnosti pri pokojninskem, zdravstvenem in socialnem 
zavarovanju. Vsebuje bonitete glede na delovni položaj, kot so službeni telefon, avto, 
računalnik, razni popusti, dodatna zavarovanja. Delavec dobiva nadomestila za čas, ko ne 
opravlja svojega dela (v času dopusta, bolniške ali porodniške odsotnosti). Plača se tudi 
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posamezna ali skupinska delovna uspešnost ali plačilo za uspešnost poslovanja podjetja. 
Dobijo se lahko nagrade za posebne dosežke, kot so inovativnost, predanost in zavzetost. 
Zajeti so tudi ostali prejemki, regres za letni dopust, odpravnine in jubilejna nagrada. 
Povrnejo se stroški pri opravljanju dela – prehrana, stroški prevoza, službena potovanja 
ter druge ugodnosti, ki jih določa delodajalec (dodatni dnevi dopusta, izobraževanje). 
Vodja mora podrejenim zaupati in jih podpirati, saj jih bo s tem motiviral. Občutek 
zaposlenega, da mu nekdo stoji ob strani, mu zaupa, pazi nanj, ga podpira in mu pomaga, 
je neprecenljiv. Tak posameznik se počuti samozavestno, odločno, močno in je tudi 
motiviran (Mihalič, 2010,str. 36). 
Človek naj bi poskrbel za to, da najprej zadovolji biološke, fiziološke potrebe, ker mu te 
omogočajo preživetje. Nato se pojavijo višje potrebe, ki si sledijo po določenem 
zaporedju. Potrebe na višji ravni pridobijo na pomenu šele tedaj, ko so večinoma 
zadovoljene potrebe nižje ravni. Vodja mora vedeti, da so pri vsakem podrejenem 
prisotne vse potrebe, ki pa niso zastopane z enako močjo. Pri vsakem zaposlenem je treba 
zadovoljiti tiste, ki so pri njem najbolj prisotne (Jakopec, 2007, str. 19). 
Lestvica delovnega zadovoljstva obsega 15 temeljnih motivov (Zupan, 2001, str. 52): 
- delovne razmere, 
- plača, 
- možnost napredovanja, 
- lahko delo, 
- sodelavci, 
- obveščenost, 
- enakost pri odločanju, 
- stalnost zaposlitve, 
- svoboda pri delu, 
- strokovni razvoj, 
- ugled dela, 
- varnost pri delu, 
- ustvarjalno delo, 
- zanimivo delo, 
- dober vodja. 
 
Zaposleni ne označujejo, kaj in kateri motiv je za njih pomemben. Označujejo, koliko so 
zadovoljni s posameznimi motivatorji, torej koliko so zadovoljni s plačo, z vodenjem in z 
delovnimi razmerami, v katerih opravljajo delo. 
Splošno merjenje zadovoljstva zaposlenih z delovnim mestom merimo (Mihalič, 2006, str. 
19): 
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- z delom in nalogami, 
- z neposredno nadrejenimi, 
- z ožjimi sodelavci, 
- s stalno zaposlitvijo, 
- z možnostmi napredovanja, izobraževanja, izpopolnjevanja in usposabljanja, 
- z delovnim časom, 
- s plačilom za opravljeno delo, 
- s svojim statusom v organizacijski enoti in v organizaciji kot celoti, 
- z nagrajevanjem in motiviranjem, 
- s fizičnimi pogoji dela. 
 
Glede na časovni vidik lahko izvajamo ukrepe dnevno, tedensko, mesečno in letno. 
Dnevno jih izvajamo tako, da pohvalimo dosežke, ponudimo pomoč, prisluhnemo 
težavam, skupno oblikujemo rešitve, izmenjamo mnenja, prenašamo znanje za zaposlene, 
navdušujemo, izražamo podporo in rešujemo težave. Tedensko jih izvajamo, da 
izpostavimo vpliv uspehov zaposlenih na uspeh podjetja, skupaj načrtujemo, urejamo 
prostore, predstavljamo pričakovanja in cilje, obveščamo zaposlene o novostih in 
soglasno oblikujemo odločitve. Mesečni ukrepi so: zaupamo nove pristojnosti, nedenarno 
nagradimo uspešnost zaposlenih, izpostavimo najboljše zaposlene v posameznem 
mesecu, zaposlenim ponudimo dodatno pridobivanje novih veščin in znanj. Letno 
izvajamo ukrepe tako, da pripravimo seznam novih ukrepov za večanje zadovoljstva 
zaposlenih, izmerimo stopnjo zadovoljstva, poglobljeno se pogovarjamo o željah, načrtih 
in razvoju zaposlenih ter organizacije v prihodnje (Mihalič, 2008, str. 26). 
Ugotovitve raziskav zadovoljstva zaposlenih so postale ključni pokazatelj uspešnosti in 
glavna sestavina managementa uspešnosti. Postale so osnova večjih investicijskih 
odločitev ter pomemben del ocene nagrajevanja uspešnosti vodij. Postale so tudi ključ za 
dolgoročni uspeh podjetja ter predano in motivirano osebje (Gorišek in Tratnik, 2003, str. 
12). 
Za preučevanje zadovoljstva uporabljamo različne pisne ali grafične metode: 
- intervju – v podjetju predstavlja pogovor med vodjem intervjuja in zaposlenim. 
Intervju je delno strukturiran, če ima vodja pripravljene oporne točke. Individualni 
intervjuji so boljši od skupinskih, pri katerih posameznik pred drugimi ne pove 
vsega, kar misli. Skupinske razprave so težko obvladljive. Za intervju porabimo 
veliko časa in je precej drag. Prednost je, da se poglobimo v določeno zadevo. 
Dobimo bolj natančne informacije; 
- kombinacija vprašalnika in intervjuja – tu so sestavljeni kvantitativni podatki iz 
vprašalnika in kvalitativni podatki iz intervjuja; 
- anketa zadovoljstva zaposlenih; 
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- metoda opisnih indeksov dela – to je najbolj poznan vprašalnik zadovoljstva pri 
delu. Je ena najbolj natančno razvitih in veljavnih metod. Izvirna lestvica ima 72 
postavk, ki merijo 5 dejavnikov zadovoljstva pri delu: zadovoljstvo z delom samim, 
plačilo, možnost napredovanja, nadrejene in sodelavce. Odgovori so da, ne ali 
nisem prepričan/a. Vprašalnik je avtorsko zaščiten, njegova uporaba pa plačljiva; 
- diagnostična anketa – ta anketa meri vpliv značilnosti dela na ljudi. Pokriva več 
dejavnikov zadovoljstva pri delu. To so osebna rast, varnost, plačilo, nadzor, 
socialni vidik in celotno zadovoljstvo. Zadovoljstvo meri na 7-­­stopenjski lestvici. Ta 
se razteza od popolnoma nezadovoljen do popolnoma zadovoljen; 
- vprašalnik zadovoljstva Minnesota – vprašalnik ima 100 postavk, ki ocenjujejo 20 
dejavnikov zadovoljstva pri delu. To so zadovoljstvo z uporabo posameznikovih 
sposobnosti pri delu, dosežki, napredki in moralne vrednote. Obstaja pa tudi 
skrajšana različica vprašalnika. Med 100 postavkami so jih izbrali 20. Te ocenjujejo 
splošno zadovoljstvo pri delu. Od tega jih 12 ocenjuje notranje, 8 pa zunanje 
zadovoljstvo. Vprašalnik je avtorsko zaščiten, njegova uporaba pa plačljiva; 
- Michiganski model – vsebuje lestvico s tremi postavkami, ki ocenjuje splošno 
zadovoljstvo pri delu. Postavke so: na splošno sem zadovoljen/-­­na s svojim delom, 
na splošno ne maram svojega dela in na splošno rad/a delam tukaj; 
- merjenje splošnega zadovoljstva pri delu; 
- Porterjev vprašalnik zadovoljstva – ta se uporablja za zaposlene v managementu. 
Vprašanja se nanašajo na probleme in izzive vodenja. Vsaka postavka ima dve 
vprašanji. Eno preverja dejansko, drugo pa želeno stanje. Zadovoljstvo zaposlenih 
se izračuna z izračunom razlik med dejanskim in želenim stanjem. Večje kot so 
razlike, večje je nezadovoljstvo zaposlenega. 
Zaposleni bodo ustvarjalni, dobri sodelavci in skrbeli bodo za dobro ime podjetja, če bodo 
zadovoljni z uresničevanjem svojih želja in potreb. Če so zaposleni zadovoljni, potem 
dobro delajo. V delu najdejo smisel, če so odgovorni zanj in če jim vodja daje povratne 
informacije, ali so ali niso dosegli delovnih rezultatov. Delo je treba oblikovati tako, da je 
sestavljeno iz več dejavnosti. Delavec lahko pri delu uporabi veliko različnih spretnosti in 
sposobnosti. Delavci naj opravljajo delo od začetka do konca. Biti mora jasno, kakšen 
pomen ima njihovo delo za življenje sodelavcev in preostalih izven delovnega okolja. 
Omogočiti je potrebno načrtovanje poteka dela in izbiro metod, da bi delavcu lahko 
zagotovili samostojnost. Delo je oblikovano tako, da delavci dobivajo jasne in neposredne 
informacije o doseženih rezultatih. 
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3 NEZADOVOLJSTVO ZAPOSLENIH 
 
Eden izmed najpomembnejših dejavnikov je zadovoljstvo zaposlenega. Predstavlja 
najpogostejši vzrok za prostovoljni odhod zaposlenih iz organizacije. To področje je še 
zmeraj problematično. Z zadovoljstvom zaposlenega se vodstvo in organizacija začneta 
ukvarjati šele takrat, ko posameznik že izrazi željo o odhodu iz organizacije (Mihalič, 2006, 
str. 23). 
 
Nezadovoljstvo se pojavi, kadar niso izpolnjena pričakovanja in potrebe zaposlenega. Na 
slabih rezultatih v organizaciji se vidi, če se zaposleni ne počutijo dobro in če niso 
motivirani  za  delo.  Nezadovoljstvo  pri  zaposlenih  je  težko  prepoznati.  Le -­­ti  malokdaj 
povedo, da so nezadovoljni. Pozorni moramo biti nanje. 
 
Zaposleni se velikokrat znajdejo v situaciji, ki ji pravijo problem. Problem se pokaže v 
nezadovoljstvu s sedanjim ali pričakovanim stanjem. Internemu komuniciranju v podjetjih 
pogosto ne posvečajo dovolj pozornosti. Zaradi tega prihaja do nezadovoljstva ter slabih 
medsebojnih odnosov. 
 
Zaposleni v podjetju pogosto ne dobi odgovorov na določena vprašanja. Ta so: 
- Kaj se od mene pričakuje? Kako mi gre? 
- Kakšno je stanje v podjetju in kam gremo? 
- Kaj bi moral vedeti, da bi lahko prispeval več? 
- Kako lahko pomagam? 
- Ali sploh koga brigam ali jih zanima le profit? 
- Kaj imam jaz od vsega tega? 
 
V tujini znajo vodje voditi tudi ljudi in ne le procese, kar težko trdimo za slovenska 
podjetja. Zaposleni se v Sloveniji večinoma obravnavajo kot zamenljiv potencial. Izbira 
pravega kandidata za zaposlitev ni poceni, zato bi se moral uspešen kader obdržati v 
podjetju. 
3.1 POJMOVANJE NEZADOVOLJSTVA ZAPOSLENIH 
 
Delavec pokaže nezadovoljstvo takrat, kadar dobi manj, kot pričakuje. Še posebej, če se ta 
razlika pojavi na zanj pomembnih področjih (Zupan, 2001, str. 12). 
Obstajajo štirje načini prikazovanja nezadovoljstva zaposlenih pri delu. Prvi način je izhod. 
Nezadovoljstvo se vidi z nakazovanjem zaposlenega na odhod iz podjetja. Drugi način je 
mnenje. Zaposleni se trudi aktivno izboljšati pogoje dela in celotno situacijo z razgovori z 
nadrejenimi in s predlogi izboljšav. Naslednji način je lojalnost. Zaposleni pasivno, a 
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optimistično čaka, da se bo situacija vendarle izboljšala. Trudi se z zagovarjanjem stališč 
podjetja in zaupanjem v pravilne odločitve vodstva. Zadnji način je zanemarjanje – 
pasivno dovoljevanje, da se delovni pogoji še poslabšujejo. To se vidi v izostankih pri delu, 
odsotnosti, zamujanju na delo, večjemu številu napak (Heathfield, 2017, str. 8). 
Izhod in zanemarjenje predstavljata spremenljivko produktivnosti, fluktuacije in 
absentizma. Ta model poveča odziv zaposlenega. Ta vključujeta konstruktivna vedenja, ki 
pomagajo zaposlenemu prenesti neprijetne razmere. Pomaga nam tudi razumeti razmere, 
ki se včasih pokažejo pri delavcih, vključenih v sindikate. Pri njih je nizka stopnja 
zadovoljstva pri delu povezana z nižjo fluktuacijo. Nezadovoljstvo kažejo s formalnimi 
pogodbenimi pogajanji ali s pritožbami. Mnenje jim omogoča, da opravljajo svoje delo 
naprej. Ta čas sami sebe prepričujejo, da bi izboljšali razmere (Blanchard in Johnson, 
2015, str. 7). 
Nezadovoljstvo zaposlenih z delom in delovnim mestom lahko pripišemo različnim 
razlogom. Glavni razlog za nezadovoljstvo in menjavo zaposlitve pri nas predstavljajo 
pomanjkanje samostojnosti in prestrog nadzor, slabi odnosi ter razpoloženje v kolektivu. 
Premalo je tudi pohval in priznanj za dobro opravljeno delo. Komunikacija med vodji in 
zaposlenimi je slaba. Ignorirajo vprašanja, predloge in jih puščajo v negotovosti. Zaposleni 
ne vidijo več nobenega razloga za trud, če tega nihče ne opazi. Razlog za nezadovoljstvo 
so tudi plače. To je način nagrajevanja v odvisnosti od rezultatov. Zaposleni so 
nezadovoljni v primeru, če je nekdo v delo vlagal precej manj truda, dobil pa je enako 
plačo. Veliko mero nezadovoljstva povzroča nagrajevanje po občutku in ne po objektivnih 
merilih (Vorina in drugi, 2017, str. 199). 
 
Nezadovoljstvo zaposlenih se kaže, ko je potrebno vložiti dodaten trud, ljudje pa ne 
sodelujejo. Zaposleni se branijo prostovoljnega opravljanja dela. V službo prihajajo pozno 
in odhajajo zgodaj. Nekateri si vzamejo prosti dan, ne da bi vprašali za dovoljenje. 
Podaljšajo si odmor za malice in kosilo. Nezadovoljni zaposleni ne opravijo pravočasno 
določenega dela. Ne opravijo zastavljene norme. Stalno se pritožujejo zaradi 
nepomembnih stvari. Če se kaj zaplete, obtožujejo druge. Nezadovoljstvo zaposlenih se 
kaže v neupoštevanju navodil (Ivanko in Stare, 2007, str. 29). 
 
3.2 DEJAVNIKI, KI VPLIVAJO NA NEZADOVOLJSTVO ZAPOSLENIH 
 
Najpogostejši in najbolj problematični dejavniki, ki vplivajo na nezadovoljstvo zaposlenih, 
so (Svetlik in Zupan, 2009, str. 75): 
- nezaželeno vedenje posameznikov, ki se pojavlja v različnih oblikah, kot so manjša 
vnema vse do upočasnitve dela, bolniški izostanki, širjenje nezadovoljstva med 
zaposlenimi, sabotaže; 
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- izostajanje z dela brez razloga, bolniška odsotnost, kar povečuje organizaciji 
stroške dela in težave pri opravljanju vsakdanjega dela; 
- zapuščanje organizacije –premik nezadovoljnih kadrov iz ene organizacije v drugo; 
- kolektivne zahteve, protesti in stavke. 
 
Dejavniki nezadovoljstva se razlikujejo od posameznika do posameznika. Kar nekomu 
vzbuja nezadovoljstvo, mogoče drugemu ne. Do nezadovoljstva pri delu pride zaradi 
osebnih dejavnikov, stresa, konfliktnih odnosov med sodelavci, izčrpanosti na delovnem 
mestu, pretiranega nadzora in občutka ne-­­pripadnosti ter manj vrednosti. Višje in visoko 
izobraženi so nezadovoljni zaradi slabih odnosov med sodelavci, slabe organizacijske 
klime, ker niso dovolj samostojni pri delu, jih moti prestrog nadzor, zaradi vsebine dela in 
ker prejemajo premalo pohval za opravljeno delo (Ivanko in Stare, 2007, str. 15). 
Obstaja tudi pritoževanje glede slabe komunikacije med hierarhično nižje in višje 
zaposlenimi. Vodje ne prisluhnejo argumentom in ignorirajo pobude in predloge. Ko vodja 
nekoga kritizira, se spusti do osebne ravni. Zaposleni dobro opravi delo, vendar ga 
vodstvo ne pohvali. To povzroči nezadovoljstvo. Zaposleni se ne trudi več, ker ima 
občutek, da je neopažen. Pojavi se nezadovoljstvo zaradi plače. Nekdo vloži veliko več 
truda v delo kot drugi, plačana pa sta oba enako (Ivanko in Stare, 2007, str. 17). 
Razlogi za nezadovoljstvo zaposlenih pri delu so: 
- premalo samostojnosti pri delu, 
- monotonost dela, 
- odsotnost posluha za strokovni razvoj in izobraževanje, 
- pomanjkanje informacij o dogajanju v podjetju, 
- odsotnost informacij o pomenu njihovega dela, 
- neobjektiven in nedorečen sistem nagrajevanja. 
 
3.3 POSLEDICE NEZADOVOLJSTVA ZAPOSLENIH 
 
Za nezadovoljnega zaposlenega velja, da ima (Mihalič, 2008, str. 7): 
- manjšo produktivnost, 
- večje število napak, 
- nižjo kakovost produktov, 
- se ne angažira pri delu, 
- ne išče rešitev za delovne probleme, 
- negativno vpliva na svoje sodelavce, 
- negativno vpliva na delovno okolje. 
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Nezadovoljni delavci so frustrirani in konfliktni, kar se kaže v njihovem delu in odnosu do 
njega. Pogosteje zbolijo zaradi slabšega imunskega sistema, ki je lahko posledica stresa in 
mobinga na delovnem mestu (Svetlik in Zupan, 2009, str. 32). 
Posledice nezadovoljstva so (Svetlik in Zupan, 2009, str. 33): 
- absentizem – najbolj pogost razlog za odsotnost je bolniška odsotnost, varstvo 
družinskega člana, izobraževanje. Bolniška odsotnost je odgovor na slabe delovne 
pogoje, odnose med nadrejenimi in sodelavci, prevelike delovne obremenitve; 
- fluktuacija je odhod zaposlenih iz organizacije (pokazatelj stanja podjetja); 
- nezaželeno vedenje; 
- kolektivne stavke, protesti in zahteve. 
 
Absentizem si razlagamo kot umik z delovnega mesta, iz neprijetnega delovnega okolja in 
neustreznih pogojev dela. To so dolgotrajen in naporen urnik, preobremenjenost in slaba 
organizacija. Gre za reakcijo na nezadovoljstvo pri delu (Duhigg, 2016, str. 29). Posledice 
absentizma za odsotnega delavca so nižja plača, manjše možnosti za napredovanje, izguba 
delovnih navad in sposobnosti. Za podjetje so posledice manjša produktivnost, 
organizacijske težave, slabša kakovost produktov, stroški, povezani s prerazporeditvijo 
delavcev in zagotavljanjem nemotenega delovnega procesa. To pelje k manjši 
konkurenčnosti podjetja na trgu (Ivanko in Stare, 2007, str. 45–47). 
Fluktuacija je prekinitev razmerja med delodajalcem in zaposlenim. Gre za metodo 
maščevanja in obliko agresije zaposlenega, ki je usmerjena proti delodajalcu. Fluktuacijo 
delimo na več vrst. Najpogostejša delitev je na pozitivno in negativno, zaželeno in 
nezaželeno. Pri pozitivni in zaželeni fluktuaciji je interes podjetja, da določen delavec 
podjetje zapusti iz določenih razlogov. Pri negativni in nezaželeni fluktuaciji pa gre za 
odhod ključnih kadrov. Posledica tega je nastanek visokih stroškov (Ivanko in Stare, 2007, 
str. 48). 
Nezadovoljstvo se kaže tudi z nezaželenim vedenjem posameznika. Izkazuje se v manjši 
delovni vnemi, med sodelavci se širi nezadovoljstvo, sabotira se delovni proces. Pri tem 
kršijo organizacijske pravilnike in povzročajo disciplinske prekrške (Svetlik in Zupan, 2009, 
str. 75). Kolektivni zahtevki, protesti in stavke so posledica nezadovoljstva večjega števila 
zaposlenih. Ti se združijo in enotno nastopajo proti vodstvu podjetja s ciljem doseganja 
želenih zahtev. 
Nekateri nezadovoljni zaposleni zapustijo svoje delovno mesto, ne pa vsi. Kaj se lahko 
pričakuje od tistih, ki ostanejo? Ali trpi delovna uspešnost med nezadovoljnimi 
zaposlenimi? To je ena od oblik umika zaposlenih, prostovoljna fluktuacija zaposlenih. 
Umik ima obliko absentizma. To je izmikanje delu, ko bi se naj delalo. Nenačrtovana 
odsotnost je cenejša oblika umika od fluktuacije, ker je začasna. Stroški nenačrtovane 
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odsotnosti niso nepomembni. Absentizem se je zmanjšal pri tistih, pri katerih se je 
zadovoljstvo povečalo. Absentizem se je povečal pri tistih, pri katerih je zadovoljstvo 
upadlo (Heatheifild, 2017, str. 1). 
Organizacija trpi posledice zaradi odsotnosti zaposlenega. Odsotnost zaposlenega trpijo 
tudi drugi zaposleni v organizaciji ter navsezadnje družba. Vsako leto znašajo izgube v 
organizacijah milijarde dolarjev. Odsotnega se nadomesti. Nemoten potek dela se dosega 
s prerazporeditvijo ali dodatno obremenitvijo navzočih delavcev. To lahko privede tudi do 
preobremenitve   le-­­teh,   kar   lahko   vodi   v   novo   odsotnost,   slabšo   kakovost   dela   in 
nezadovoljstvo (Scott, 1997, str. 87). 
Razlogi, iz katerih nezadovoljni zaposleni zapuščajo podjetje (Ivanko in Stare, 2007, str. 
32): 
- Imajo premalo samostojnosti pri delu. Od zaposlenih se pričakuje, da bodo le 
izvrševali delovne operacije in predpisane postopke, ne bi pa smeli o njih tudi 
razmišljati. Zaposleni ne sme narediti nič brez dovoljenja. V podjetju odklanjajo 
odgovornost in iniciativnost. Zastaneta napredek in razvoj. 
- Delodajalci nimajo posluha za njihovo izobraževanje in strokovni razvoj. Delavci 
bodo to poskušali poiskati pri drugem delodajalcu tudi za nižjo plačo. 
- Zaradi monotonosti dela. To je takrat, ko je delavec razporejen na delovno mesto, 
kjer je zahteve že prerasel. Delavci ne vedo, kakšen pomen ima njihovo delo za 
podjetje. Ne dobijo nobenega priznanja za delo, zato se oblikuje občutek 
nepomembnosti. Delavci ne vidijo smisla v kakovostnem in odgovornem izvajanju 
nalog. 
- Zaposleni se znajdejo v negotovosti, ker jih nadrejeni ne obveščajo o dogajanju v 
podjetju. To povzroča medsebojna sumničenja, napetosti. Nekaj samoumevnega 
bi morali postati redni sestanki, na katerih vodje obveščajo zaposlene o doseganju 
zastavljenih ciljev. 
- Neobjektivni sistem nagrajevanja. Ni razlike med doseganjem povprečnih in 
odličnih dosežkov. Delavci ne vedo, kakšne so nagrade in kako jih doseči. 
- Zaradi prevelikih pričakovanj in prezahtevnih ciljev. Za zaposlene morajo biti cilji 
zahtevni, ne smejo pa presegati njihovih zmožnosti. V tem primeru bi se jih 
ustrašili in se jih sploh ne bi lotili. Osebni izziv za delavce pomenijo naloge, ki jih 
lahko opravijo, če porabijo vsaj osemdeset odstotkov svojih potencialov. 
- Za odhod dobrih zaposlenih sta kriva neustrezno vodenje in pomanjkanje smisla za 
delo z ljudmi. 
Velik udarec so za podjetje stroški, ki nastanejo z odhodom več let zaposlenih delavcev. 
Vodstvo se mora truditi, da dobri delavci ne zapustijo podjetja (Costuminsigght, 2018, str. 
12–13). Prvi ter najpogostejši vzrok za odhod zaposlenih iz podjetja je nezadovoljstvo, do 
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katerega pride, ker se vodstvo podjetja prepozno odzove na jasne znake. Vodstvo se 




4.1 PREDSTAVITEV OBRAVNAVANE ORGANIZACIJE 
 
Obravnavana organizacija je pričela svojo podjetniško zgodbo leta 1954. Ustanovil jo je 
Okrajni ljudski odbor, ki je hkrati kupil prvi obdelovalni stroj za kovinske izdelke. Že v 
samem začetku je organizacija zaposlovala 35 ljudi. Organizacijo je združevalo livarstvo, 
mizarstvo ter ročno in strojno obdelovanje kovin. Leta 1995 se je preoblikovala v delniško 
družbo in pridobila ves domači trg ter tuja tržišča z omenjenimi izdelki in polizdelki. 
Organizacija oziroma skupina danes pokriva več tipov koles, ki se med seboj razlikujejo 
glede na lastnosti, velikost, material in uporabnost, ter so inovativne narave (na primer 
izvedba brez-­­slednih gum). Podjetje proizvaja kolesa iz poliuretanske obloge in obloge iz 
elastične gume v različnih barvah. 
Kolesa so na voljo v različnih dimenzijah, in sicer 80–250 mm pa vse do dimenzij 200–400 
mm. Izdelujejo kolesa iz nerjavne pločevine, kolesa za zabojnike, kolesa s posebno 
upogljivo obliko vilic z zavorami, kolesa s platišči iz aluminija, poliamida, s kombinacijami 
morebitne železne litine, kolesa za težje tovore in težje delovne pogoje, kolesa za naravna 
tla ali večja kolesa s polno gumo, ki se uporabljajo tudi za kmetijske namene kot podporna 
kolesa pri lažjih prikolicah, najrazličnejših kmetijskih strojih ter priključkih, obračalnikih in 
tudi samokolnicah. 
Inovativen izdelek so kolesa, ki ne puščajo sledov in imajo termoplastično gumijasto 
oblogo ter antistatične cinkane kovinske dele iz nerjaveče pločevine. Med izdelki so kolesa 
za pohištvo (omarice, mizice, stole). Ta so manjše dimenzije. Proizvajajo še visoko 
kvalitetna kolesa, odporna na temperaturo, ki zdržijo vse do 2500 °C in so namenjena 
predvsem za prostore, kot so kotlovnice, peči, kurilnice ipd. Takšna kolesa so izdelana iz 
steklenih vlaken. V podjetju ponujajo tudi druge vrste rešitev s kolesi: možnosti izbire 
kolesa po naročilu in s količinsko omejitvijo, unikatne izdelave in druge zahteve in želje 
strank. 
Poleg vseh vrst in dimenzij ter različnih koles ponujajo tudi več tipov samokolnic, ki so 
lahko sestavljive, varjene, delno varjene, z različnimi prostorninami, različnih barv, 
cinkane ali tudi v plastični izvedbi. 
Proizvajajo različne izdelke za avtomobilsko industrijo, dele za belo tehniko, sanitarno 
opremo in ponujajo širok nabor možnosti naročila različnih izdelkov ali polizdelkov iz 
plastične ali kovinske sestave. Danes je v organizaciji zaposlenih okrog 110 ljudi; številka  
ni točna, saj najemajo tudi začasno delovno silo. 
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4.2 OPIS RAZISKAVE 
 
V raziskavo, v kateri sem analizirala zadovoljstvo zaposlenih obravnavane organizacije, se 
je vključilo 35 zaposlenih. Zbiranje podatkov je potekalo relativno dolgo, saj je bila anketa 
odprta od 20. aprila do 20. avgusta 2018. Izdelana je bila s pomočjo orodja 1ka, povezavo 
smo posredovali zaposlenim obravnavane organizacije. 
4.3 VZOREC SODELUJOČIH V RAZISKAVI 
 
V raziskavo, v kateri so sodelovali zaposleni obravnavane organizacije, se je vključilo le 35 
zaposlenih različnih demografskih značilnosti. S prvimi štirimi vprašanji smo ugotavljali 
vzorec sodelujočih v raziskavi: spol, starost, izobrazbo in delovno dobo. 
Tabela 1: Sodelujoči po spolu (n=35) 
Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
 
Moški 12 34 % 34 % 34 % 
Ženski 23 66 % 66 % 100 % 
Skupaj 35 100 % 100 %  
Vir: lasten 
 
Analiza kaže, da v raziskovalnem vzorcu prevladujejo predstavnice ženskega spola, ki jih je 
66 %, precej manj je predstavnikov moškega spola (34 %), kar kaže, da so očitno ženske 
bolj zainteresirane za sodelovanje v anketi (tabela 1; grafikon 1). 
Grafikon 1: Spol (n=35) 
 
Vir: lasten, tabela 1 
 
Pri drugem vprašanju, s katerim sem ugotavljala starost sodelujočih, sem izdelala 
starostne skupine: do 20 let, 21–30 let, 31–40 let, 41–50 let, 51–60 let, več kot 60 let. 
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Tabela 2: Sodelujoči po starosti (n=35) 
 
 Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
Do 20 let 0 0 % 0 % 0 % 
21−30 let 8 23 % 23 % 23 % 
31−40 let 9 26 % 26 % 49 % 
41−50 let 15 43 % 43 % 91 % 
51−60 let 3 9 % 9 % 100 % 
Več kot 60 let 0 0 % 0 % 100 % 
Skupaj 35 100 % 100 %  
Vir: lasten 
 
Analiza kaže, da sodi največji delež sodelujočih v starostno skupino od 41 do 50 let (43 %). 
Nekaj je tudi starih od 21 do 30 let (23 %) in od 31 do 40 let (26 %). Pri ostalih starostnih 
skupinah je sodelujočih zelo malo ali nič, kar je razvidno v tabeli 2 in grafikonu 2. 
Grafikon 2: Starost (n=35) 
 
Vir: lasten, tabela 2 
 
Analiza kaže, da starost sodelujočih v obravnavani organizaciji narašča vse do 50. leta, po 
50. letu pa upada (grafikon 2). 
 
Ker me je zanimala stopnja izobrazbe zaposlenih, sem temu namenila tretje vprašanje. 
Sodelujoči so izbirali med možnimi odgovori: osnovnošolska ali manj, srednješolska, višja, 
visokošolska, univerzitetna in magisterij. 
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Tabela 3: Sodelujoči glede na stopnjo izobrazbe (n=35) 
 
 Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
Osnovnošolska ali manj 3 9 % 9 % 9 % 
Srednješolska 24 69 % 69 % 77 % 
Višja, visokošolska, univerzitetna 7 20 % 20 % 97 % 
Magisterij 1 3 % 3 % 100 % 
Skupaj 35 100 % 100 %  
Vir: lasten 
 
Analiza kaže, da prevladujejo sodelujoči z zaključeno srednješolsko stopnjo izobrazbe (69 
%), nekaj je še sodelujočih z dokončano višješolsko, visokošolsko ali univerzitetno stopnjo 
izobrazbe (20 %). Pri ostalih starostnih skupinah je zelo nizek delež sodelujočih (nižji od 10 
%), kar je razvidno v tabeli 3 in grafikonu 3. 
 
Grafikon 3: Stopnja izobrazbe (n=35) 
 
Vir: lasten, tabela 3 
 
Ker me je zanimalo, koliko izkušenj z delom imajo zaposleni, sem jih s četrtim vprašanjem 
spraševala po delovni dobi. Predvidevala sem, da dlje kot sodelujoči delajo v organizaciji, 
več izkušenj imajo z delom ter boljše poznajo nadrejene, podrejene, sodelavce in 
organizacijo nasploh. 
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Tabela 4: Sodelujoči glede na delovno dobo (n=35) 
 
 Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
Do 1 leta 3 9 % 9 % 9 % 
2−5 let 8 23 % 23 % 31 % 
6−10 let 8 23 % 23 % 54 % 
11−20 let 9 26 % 26 % 80 % 
Več kot 20 let 7 20 % 20 % 100 % 
Skupaj 35 100 % 100 %  
Vir: lasten 
 
Analiza kaže na raznolik vzorec sodelujočih glede na delovno dobo. Največji delež 
sodelujočih ima delovno dobo od 11 do 20 let (26 %), vendar pa je ta delež sorazmeren z 
drugimi, saj je sodelujočih z delovno dobo od 2 do 5 let le 3 % manj (23 %) in prav toliko je 
tudi sodelujočih z delovno dobo od 6 do 10 let (23 %). 20 % sodelujočih je obravnavani 
organizaciji zaposlenih več kot 20 let (tabela 4, grafikon 4). 
 
Grafikon 4: Delovna doba (n=35) 
 
Vir: lasten, tabela 4 
 
4.4 REZULTATI IN INTERPRETACIJA 
 
V tem poglavju predstavljam rezultate analize pri vprašanjih, ki se nanašajo na 
ugotavljanje zadovoljstva zaposlenih. V večini so rezultati predstavljeni v obliki 
frekvenčnih razporeditev, pri vprašanjih z ocenjevalno lestvico pa sem izračunala tudi 
srednje vrednosti (mediano, modus in aritmetično sredino) in standardni odklon. 
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S petim vprašanjem sem želela ugotoviti,kako sodelujoči ocenjujejo svoje zadovoljstvo v 
trenutni službi. 
Tabela 5: Ocena trenutne službe 
 
 Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
1 (1 -­­ sploh nisem zadovoljen/a) 1 3 % 3 % 3 % 
2 (2 -­­ nisem zadovoljen/a) 6 17 % 17 % 20 % 
3 (3 -­­ neodločen) 12 34 % 34 % 54 % 
4 (4 -­­ sem zadovoljen/a) 14 40 % 40 % 94 % 
5 (5 -­­ v popolnosti zadovoljen/a) 2 6 % 6 % 100 % 
Skupaj 35 100 % 100 %  
Vir: lasten 
 
Analiza kaže, da se največji delež sodelujočih (40 %) počuti zadovoljne oziroma srečne v 
trenutni službi. 6 % jih je popolnoma zadovoljnih. 20 % sodelujočih je nezadovoljnih, kar  
je zaskrbljujoč podatek (tabela 5). 
Tabela 6: Ocena trenutne službe (statistika) 
 
Povprečje Std. odklon Mediana Modus 
Ocenite z oceno, koliko ste srečni v 
trenutni službi. 




Srednje vrednosti so pokazale, da so sodelujoči neodločeni (povprečje 3,3; mediana 3,0). 
Modus je sicer 4,00, kar poudari, da je največji delež sodelujočih izbral to število. 
Standardni odklon je 0,9 (tabela 6). 
S šestim vprašanjem sem želela ugotoviti, ali bi sodelujoči priporočili prijateljem in 
znancem zaposlitev v obravnavani organizaciji. 
Tabela 7: Priporočilo zaposlitve v obravnavani organizaciji 
 
 Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
1 (Zagotovo da) 1 3 % 3 % 3 % 
2 (Verjetno da) 13 37 % 37 % 40 % 
3 (Ne vem) 16 46 % 46 % 86 % 
4 (Verjetno ne) 4 11 % 11 % 97 % 
5 (Zagotovo ne) 1 3 % 3 % 100 % 
Skupaj 35 100 % 100 %  
Vir: lasten 
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Analiza kaže, da večina sodelujočih (46 %) ne ve, če bi priporočila zaposlitev v obravnavani 
organizaciji svojim prijateljem in znancem. Priporočilo bi jo 40 %, odsvetovalo pa bi jo 14 
% sodelujočih, kar predstavlja ravno tako zaskrbljujoč odgovor, saj kaže, da s trenutno 
službo precej sodelujočih ni zadovoljnih (tabela 7). 
Tabela 8: Priporočilo zaposlitve (statistika) 
 
Povprečje Std. odklon Mediana Modus 
Ali bi prijateljem in znancem priporočili 
zaposlitev v podjetju,v katerem delate? 




Izračun srednjih vrednosti kaže na oceno 3, kar pomeni, da so sodelujoči neodločeni; ne 
vedo, ali bi priporočili zaposlitev svojim znancem in prijateljem. Rezultat je posledica 
raznolikosti odgovorov, pa tudi zato, ker je največ sodelujočih ocenilo z oceno 3. 
Standardni odklon je 0,8 (tabela 8). 
S sedmim vprašanjem sem ugotavljala, ali imajo sodelujoči jasno začrtano karierno pot. 
 
Tabela 9: Jasno začrtana karierna pot v obravnavani organizaciji 
 
 Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
1 (Zagotovo da) 6 17 % 17 % 17 % 
2 (Verjetno da) 6 17 % 17 % 34 % 
3 (Ne vem) 9 26 % 26 % 60 % 
4 (Verjetno ne) 8 23 % 23 % 83 % 
5 (Zagotovo ne) 6 17 % 17 % 100 % 
Skupaj 35 100 % 100 %  
Vir: lasten 
 
Analiza kaže na raznolike odgovore (tabela 9), vsi so namreč med 17 in 26 %, zato bomo 
boljši odgovor na to vprašanje dobili z interpretiranjem rezultatov osnovne statistike. 
 
Tabela 10: Jasno začrtana karierna pot (statistika) 
 
Povprečje Std. odklon Mediana Modus 
Ali imate že jasno začrtano karierno pot 
v obravnavani organizaciji? 




Povprečje, mediana in modus so 3, kar pomeni, da so sodelujoči neodločeni oziroma ne 
vedo, ali imajo jasno začrtano karierno pot v obravnavani organizaciji. Standardni odklon 
je 0,8 (tabela 10). 
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Pri osmem vprašanju sem želela ugotoviti, kako anketiranci ocenjujejo ravnovesje med 
delom in zasebnim življenjem. 
Tabela 11: Ocena ravnovesja med delom in zasebnim življenjem 
 
Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
1 1 3 % 3 % 3 % 
2 0 0 % 0 % 3 % 
3 1 3 % 3 % 6 % 
4 3 9 % 9 % 14 % 
5 12 34 % 34 % 49 % 
6 5 14 % 14 % 63 % 
7 5 14 % 14 % 77 % 
8 5 14 % 14 % 91 % 
9 1 3 % 3 % 94 % 
10 2 6 % 6 % 100 % 
Skupaj 35 100 % 100 %  
Vir: lasten 
 
Analiza kaže največji delež odgovorov pri oceni 5 (34 %), vendar jih je tudi nekaj, ki so 
ravnovesje med delom in zasebnim življenjem ocenili z oceno 6 (14 %), 7 (14 %) in 8 (14 
%) (tabela 11). 
 
Tabela 12: Ravnovesje med delom in zasebnim življenjem (statistika) 
 
Povprečje Std. odklon Mediana Modus 
Kako bi ocenili svoje ravnovesje med 
delom in zasebnim življenjem? 




Povprečje in mediana nakazujeta na oceno 6, modus pa je 5, saj je največ sodelujočih 
izbralo to oceno. Standardni odklon je 1,9, kar kaže na velika odstopanja okrog 
aritmetične sredine (povprečja) (tabela 12). 
Z devetim vprašanjem sem želela ugotoviti, iz katerega vzroka bi sodelujoči naslednji dan 
domnevno prenehali delati. 
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Tabela 13: Domnevni razlog zapustitve delovnega mesta 
 
 Frekvenca  Odstotek 
Slaba komunikacija.  15 43 % 
Slabo plačilo.  19 54 % 
Prekomerno delo in preveč nadur.  5 14 % 
Neučinkovitost in netransparentno delovanje.  7 20 % 
Občutek nepomembnosti.  6 17 % 
Slabi medosebni odnosi.  10 29 % 
Ne bi zapustil/a te službe.  4 11 % 
Drugo  2 6 % 
Skupaj  35 100 % 
Vir: lasten 
 
Analiza kaže, da bi sodelujoči zapustili organizacijo oziroma delovno mesto zaradi različnih 
razlogov. Najpogosteje navedena razloga sta slabo plačilo (54 %) in slaba komunikacija (43 
%). Nekaj jih kot možne razloge navaja tudi slabe medosebne odnose (29 %), 
neučinkovitost in netransparentno delovanje (20 %), občutek nepomembnosti (17 %), 
prekomerno delo in preveč nadur (14 %). Le 11 % sodelujočih je navedlo, da ne bi 
zapustilo te službe, kar je še en zaskrbljujoč podatek, saj kaže, da je odstotek anketiranih, 
zadovoljnih s službo in delovnim okoljem, zelo nizek. Drugo možnost je navedlo 6 % 
sodelujočih,pri tem navajajo dva razloga: odnos nadrejenih do delavcev inslužba v lastni 
stroki (študentsko delo) (tabela 13). 
Z desetim vprašanjem sem ugotavljala, ali se sodelujoči počutijo cenjene na delovnem 
mestu. 
Tabela 14: Ali se počutite cenjene na delovnem mestu? 
 
 Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
Da 15 43 % 43 % 43 % 
Ne 20 57 % 57 % 100 % 
Skupaj 35 100 % 100 %  
Vir: lasten 
 
Analiza kaže, da se večji delež sodelujočih (57 %) ne počuti cenjene na delovnem mestu. 
Cenjene se počuti le 43 % sodelujočih v raziskavi (tabela 14). 
Z 11. vprašanjem sem ugotavljala zadovoljstvo sodelujočih s sodelavci, stalnostjo 
zaposlitve, delovnim časom, samim delom, neposredno nadrejenim, možnostmi za 
izobraževanje, delovnimi pogoji (oprema, prostor), statusom v organizaciji, vodstvom 
organizacije, možnostmi napredovanja in plačo. Sodelujoči so ocenjevali z ocenami od 1 
(sploh nisem) do 5 (v popolnosti). 
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Tabela 15: Zadovoljstvo sodelujočih 
 
 1 2 3 4 5 
s sodelavci 1 (3 %) 3 (9 %) 13 (37 %) 10 (29 %) 8 (23 %) 
s stalnostjo zaposlitve 2 (6 %) 2 (6 %) 10 (29 %) 11 (31 %) 10 (29 %) 
z delovnim časom 1 (3 %) 2 (6 %) 8 (23 %) 11 (31 %) 13 (37 %) 
s samim delom 1 (3 %) 5 (14 %) 14 (40 %) 8 (23 %) 7 (20 %) 
z neposredno nadrejenim 2 (6 %) 5 (14 %) 12 (34 %) 7 (20 %) 9 (26 %) 
z možnostmi za izobraževanje 10 (29 %) 6 (17 %) 15 (43 %) 2 (6 %) 2 (6 %) 
z delovnimi pogoji (oprema, prostor) 9 (26 %) 4 (11 %) 13 (37 %) 6 (17 %) 3 (9 %) 
s statusom v organizaciji 5 (14 %) 8 (23 %) 14 (40 %) 4 (11 %) 4 (11 %) 
z vodstvom organizacije 10 (29 %) 9 (26 %) 12 (34 %) 2 (6 %) 2 (6 %) 
z možnostmi napredovanja 13 (37 %) 7 (20 %) 10 (29 %) 2 (6 %) 3 (9 %) 
s plačo 13 (37 %) 7 (20 %) 10 (29 %) 3 (9 %) 2 (6 %) 
Vir: lasten 
 
Analiza kaže na raznolikost odgovorov, nekoliko večji deleži so sicer okrog ocene 3, vendar 
ne pri vseh trditvah (tabela 15). 
 
Tabela 16: Zadovoljstvo sodelujočih (statistika) 
 
 Povprečje Std. odklon Mediana Modus  
s sodelavci 3,6 1,0 4,0  3,0 
s stalnostjo zaposlitve 3,7 1,1 4,0  4,0 
z delovnim časom 3,9 1,1 4,0  5,0 
s samim delom 3,4 1,1 3,0  3,0 
z neposredno nadrejenim 3,5 1,2 3,0  3,0 
z možnostmi za izobraževanje 2,4 1,1 3,0  3,0 
z delovnimi pogoji (oprema, prostor) 2,7 1,3 3,0  3,0 
s statusom v organizaciji 2,8 1,2 3,0  3,0 
z vodstvom organizacije 2,3 1,1 2,0  3,0 
z možnostmi napredovanja 2,3 1,3 2,0  1,0 
s plačo 2,3 1,2 2,0  1,0 
 
Vir: lasten 
    
 
Analiza kaže, da so sodelujoči glede na srednje vrednosti zadovoljni s sodelavci (povprečje 
3,6; mediana 4,0), stalnostjo zaposlitve (povprečje 3,7; mediana 4,0; modus 4,0) in 
delovnim časom (povprečje 3,9; mediana 4,0; modus 5,0). 
 
Srednje vrednosti kažejo, da sodelujoči niso zadovoljni z možnostmi za izobraževanje 
(povprečje 2,4), vodstvom organizacije (povprečje 2,3; mediana 2,0), možnostmi 
napredovanja (povprečje 2,3; mediana 2,0; modus 1,0) in plačo (povprečje 2,3; mediana 
2,0, modus, 1,0). 
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Pri ostalih trditvah s samim delom (povprečje 3,4), neposredno nadrejenim (povprečje 
3,5; mediana 3,0; modus 3,0), delovnimi pogoji (oprema, prostor) (povprečje 2,7; 
mediana 3,0; modus 3,0) in statusom v organizaciji (povprečje 2,8; mediana 3,0; modus 
3,0) pa so srednje vrednosti pokazale na neodločen izid. Standardni odklon je med 1,0 in 
1,3 (tabela 16). 
Z 12. vprašanjem sem ugotavljala zadovoljstvo sodelujočih s službo na splošno, odnosom 
nadrejenih, medosebnimi odnosi s sodelavci, spodbujanjem zaposlenih, nudenjem 
izobraževanja in usposabljanja v podjetju, možnostjo napredovanja in karierno rastjo v 
podjetju, podporo pri delu in z nagrajevanjem. Sodelujoči so ocenjevali z ocenami od 1 
(sploh nisem) do 5 (v popolnosti). 
Tabela 17: Zadovoljstvo sodelujočih s trditvami, ki se nanašajo na delovno okolje 
 
 1 2 3 4 5 
Z vašo službo na splošno. 3 (9 %) 10 (29 %) 13 (37 %) 6 (17 %) 3 (9 %) 
Odnosom nadrejenih. 5 (14 %) 5 (14 %) 13 (37 %) 8 (23 %) 4 (11 %) 
Medosebnimi odnosi s sodelavci. 2 (6 %) 4 (11 %) 10 (29 %) 10 (29 %) 9 (26 %) 
Spodbujanjem zaposlenih. 6 (17 %) 10 (29 %) 14 (40 %) 1 (3 %) 4 (11 %) 
Nudenjem izobraževanja in 
usposabljanja v podjetju. 
Z možnostjo napredovanja in karierno 
12 (34 %) 9 (26 %) 10 (29 %) 2 (6 %) 2 (6 %) 
 







Analiza kaže na raznolike odgovore (tabela 17), vsi so namreč med 6 in 37 %, zato bomo 
boljši odgovor na to vprašanje dobili z interpretiranjem rezultatov osnovne statistike. 
Tabela 18: Zadovoljstvo sodelujočih z delovnim okoljem (statistika) 
 
Povprečje    Std. odklon   Mediana Modus 
 
Služba na splošno. 2,9 1,1 3,0 3,0 
Odnos nadrejenih. 3,0 1,2 3,0 3,0 
Medosebni odnosi s sodelavci. 3,6 1,2 4,0 3,0 
Spodbujanje zaposlenih. 2,6 1,2 3,0 3,0 
Nudenje izobraževanja in usposabljanja v podjetju. 2,2 1,2 2,0 1,0 
Možnost napredovanja in karierne rasti v podjetju. 2,1 1,2 2,0 1,0 
Podpora pri delu. 2,7 1,2 3,0 2,0 
Nagrajevanje. 2,0 1,2 2,0 1,0 
Vir: lasten 
rastjo v podjetju.  
Podporo pri delu. 6 (17 %) 11 (31 %) 10 (29 %) 5 (14 %) 3 (9 %) 
Z nagrajevanjem. 17 (49 %) 7 (20 %) 7 (20 %) 2 (6 %) 2 (6 %) 
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Analiza kaže, da so sodelujoči glede na srednje vrednosti zadovoljni le z medosebnimi 
odnosi (povprečje 3,6; mediana 4,0), nezadovoljni pa so z nudenjem izobraževanja in 
usposabljanja v podjetju (povprečje 2,2; mediana 2,0; modus 1,0), možnostjo 
napredovanja in karierno rastjo v podjetju (povprečje 2,1; mediana 2,0; modus 1,0) in 
nagrajevanjem (povprečje 2,0; mediana 2,0; modus 1,0). Pri ostalih trditvah s službo na 
splošno (povprečje 2,9; mediana 3,0; modus 3,0), odnosom nadrejenih (povprečje, 
mediana in modus so 3,0), spodbujanjem zaposlenih (povprečje 2,6; mediana 3,0; modus 
3,0) in podporo pri delu (povprečje 2,7; mediana 3,0) pa so srednje vrednosti pokazale na 
neodločen izid. Standardni odklon je med 1,1 in 1,2 (tabela 18). 
S 13. vprašanjem sem preverjala, ali sodelujoči nameravajo naslednje dve leti še delati za 
isto organizacijo. 
Tabela 19: Ali planirajo naslednje dve leti delali za isto organizacijo 
 
 Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
1 (Zagotovo da) 6 17 % 17 % 17 % 
2 (Verjetno da) 14 40 % 40 % 57 % 
3 (Ne vem) 10 29 % 29 % 86 % 
4 (Verjetno ne) 2 6 % 6 % 91 % 
5 (Zagotovo ne) 3 9 % 9 % 100 % 
Skupaj 35 100 % 100 %  
Vir: lasten 
 
Glede na rezultate analize večina sodelujočih (57 %) meni, da bodo zagotovo ali verjetno 
še vedno delali v isti organizaciji. Majhen delež sodelujočih (15 %) se ne strinja s 
predpostavko. Ostali (29 %) pa ne vedo (tabela 19). 
Tabela 20: Ali planirajo naslednje dve leti delali za isto organizacijo (statistika) 
 
Povprečje Std. odklon Mediana Modus 
Menite, da boste še naslednji dve leti 
delali za isto organizacijo? 




Statistična analiza kaže, da bodo sodelujoči v prihodnjih dveh letih verjetno še delali v 
obravnavani organizaciji (povprečje 2,5; mediana 2,0; modus 2,0). Standardni odklon je 
1,1 (tabela 20). 
S 14. vprašanjem sem želela ugotoviti, ali sodelujoči poskrbijo, da dobijo dovolj informacij 
za lažje opravljanje svojega dela. 
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Tabela 21: Dovolj informacij za opravljanje dela 
 
 Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
Da 32 91 % 91 % 91 % 
Ne 3 9 % 9 % 100 % 
Skupaj 35 100 % 100 %  
Vir: lasten 
 
Analiza kaže, da večina sodelujočih (91 %) ima oziroma si priskrbi dovolj informacij za lažje 
opravljanje dela. S tem se ne strinja manjši del (9 %) sodelujočih (tabela 21). 
Pri 15. vprašanju me je zanimalo, ali jih v obravnavani organizaciji obvestijo o dodatnih 
orodjih in virih za opravljanje dela. 
Tabela 22: Obveščanje o dodatnih orodjih in virih za boljše opravljanje dela 
 
 Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
Da 25 71 % 71 % 71 % 
Ne 10 29 % 29 % 100 % 
Skupaj 35 100 % 100 %  
Vir: lasten 
 
Analiza kaže, da je večina sodelujočih (71 %) obveščena o dodatnih orodjih in virih za 
boljše opravljanje dela s strani organizacije. 29 % sodelujočih to zanika (tabela 22). 
S 16. vprašanjem sem ugotavljala, ali sodelujoči menijo, da so dovolj nagrajeni za svojo 
predanost delu. 
 
Tabela 23: Zadostna nagrada za predanost delu 
 
 Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
Da 6 17 % 17 % 17 % 
Ne 29 83 % 83 % 100 % 
Skupaj 35 100 % 100 %  
Vir: lasten 
 
Glede na analizo večina sodelujočih (83 %) meni, da niso dovolj nagrajeni za lastno 
predanost delu. Ostalih 17 % sodelujočih pa meni, da so dovolj nagrajeni. 
Pri 17. vprašanju so sodelujoči izrazili svoje strinjanje s trditvami, ki so vezane na 
organizacijo, v kateri so zaposleni z ocenami od 1 (sploh nisem) do 5 (v popolnosti). 
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Tabela 24: Strinjanje pri trditvah, ki so vezane na obravnavano organizacijo 
 1 2 3 4 5 
Podjetje jasno predstavi svoje 9 (26 %) 6 (17 %) 13 (37 %) 5 (14 %) 2 (6 %) 
poslanstvo vsem zaposlenim.      
Med zaposlenimi in nadrejenim poteka 7 (20 %) 6 (17 %) 14 (40 %) 6 (17 %) 2 (6 %) 
dobra komunikacija.      
Pri svojem delu imam vsa potrebna 5 (14 %) 7 (20 %) 12 (34 %) 8 (23 %) 3 (9 %) 
orodja in vire, ki jih potrebujem.      
V podjetju nam nudijo tudi dodatna 11 (31 %) 10 (29 %) 7 (20 %) 5 (14 %) 2 (6 %) 
usposabljanja za svoje delo.      
Menim, da zmorem več, moje 3 (9 %) 6 (17 %) 10 (29 %) 10 (29 %) 6 (17 %) 
sposobnosti so premalo izkoriščene.      
Delo, ki se pričakuje od mene, je 2 (6 %) 4 (11 %) 15 (43 %) 7 (20 %) 7 (20 %) 
razumno.      
S sodelavci zelo dobro sodelujemo in 2 (6 %) 3 (9 %) 8 (23 %) 14 (40 %) 8 (23 %) 
komuniciramo.      
Morala na mojem oddelku je na 6 (17 %) 7 (20 %) 17 (49 %) 3 (9 %) 2 (6 %) 
visokem nivoju.      
Vir: lasten 
 
Analiza kaže na raznolike odgovore (tabela 24), vsi so namreč med 6 in 49 %, zato bo  
boljši odgovor na to vprašanje dobili z interpretiranjem rezultatov osnovne statistike. 
 
Tabela 25: Strinjanje pri trditvah, ki so vezane na obravnavano organizacijo(statistika) 
 
 Povprečje Std. odklon Mediana Modus  
Podjetje jasno predstavi svoje poslanstvo 2,6 1,2 3,0  3,0 
vsem zaposlenim.      
Med zaposlenimi in nadrejenim poteka 2,7 1,2 3,0  3,0 
dobra komunikacija.      
Pri svojem delu imam vsa potrebna orodja 2,9 1,2 3,0  3,0 
in vire, ki jih potrebujem.      
V podjetju nam nudijo tudi dodatna 2,3 1,2 2,0  1,0 
usposabljanja za svoje delo.      
Menim, da zmorem več, moje sposobnosti 3,3 1,2 3,0  3,0 
so premalo izkoriščene.      
Delo, ki se pričakuje od mene, je razumno. 3,4 1,1 3,0  3,0 
S sodelavci zelo dobro sodelujemo in 3,7 1,1 4,0  4,0 
komuniciramo.      
Morala na mojem oddelku je na visokem 2,7 1,1 3,0  3,0 
nivoju.      
 
Vir: lasten 
    
39  
Analiza kaže, da se sodelujoči strinjajo le s trditvijo s sodelavci zelo dobro sodelujemo in 
komuniciramo (povprečje 3,7; mediana 4,0; modus 4,0). Ne strinjajo pa se le s trditvijo v 
podjetju nam nudijo tudi dodatna usposabljanja za svoje delo (povprečje 2,3; mediana 
2,0; modus 1,0). Pri ostalih trditvah so sodelujoči v povprečju neodločeni. Standardni 
odklon je od 1,1 do 1,2 (tabela 25). 
Pri 18. vprašanju so anketiranci izražali svoje strinjanje pri trditvah, ki se nanašajo na 
nadrejenega v organizaciji z ocenami od 1 (sploh se ne strinjam) do 5 (v popolnosti). 
Tabela 26: Nadrejeni 
 
 1 2 3 4 5 
Moj nadrejeni opravlja svoje delo dobro. 2 (6 %) 4 (11 %) 13 (37 %) 9 (26 %) 7 (20 %) 
Moj nadrejeni poskrbi za timsko vzdušje. 6 (17 %) 5 (14 %) 13 (37 %) 6 (17 %) 5 (14 %) 
Moj nadrejeni odgovori na postavljena 1 (3 %) 6 (17 %) 10 (29 %) 10 (29 %) 8 (23 %) 
vprašanja in tudi poskrbi, da smo zadevo      
razumeli.      
Moj nadrejeni je vedno pripravljen 2 (6 %) 3 (9 %) 12 (34 %) 8 (23 %) 10 (29 %) 
pomagati v primeru postavljenih      
vprašanj ali reševanja težav.      
 
Vir: lasten 
    
 
Analiza kaže, da so pomembni deleži ocen pri ocenah 3,4 in 5 (tabela 26). 
 
Tabela 27: Nadrejeni (statistika) 
 
 Povprečje Std. odklon Mediana Modus  
Moj nadrejeni opravlja svoje delo dobro. 3,4 1,1 3,0  3,0 
Moj nadrejeni poskrbi za timsko vzdušje. 3,0 1,3 3,0  3,0 
Moj nadrejeni odgovori na postavljena 3,5 1,1 4,0  3,0 
vprašanja in tudi poskrbi, da smo zadevo      
razumeli.      
Moj nadrejeni je vedno pripravljen 3,6 1,2 4,0  3,0 
pomagati v primeru postavljenih vprašanj      
ali reševanju težav.      
 
Vir: lasten 
    
 
Glede na srednje vrednosti opažam, da se sodelujoči strinjajo le s trditvijo moj nadrejeni je 
vedno pripravljen pomagati v primeru postavljenih vprašanj ali reševanja težav (povprečje 
3,6; mediana 4,0). Pri ostalih trditvah se v povprečju ostajajo neopredeljeni. Standardni 
odklon je od 1,1 do 1,3 (tabela 27). 
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4.5 PREVERJANJE HIPOTEZ 
 
V uvodnem delu sem postavila štiri hipoteze, ki jih v tem poglavju preverjam. 
 
H1: Zaposleni v organizaciji so povprečno zadovoljni z delovnim mestom in službo na 
splošno. 
Analiza je pokazala, da največji delež sodelujočih zadovoljnih oziroma srečnih v trenutni 
službi. Pri ugotavljanju zadovoljstva s samim delom in službo na splošno se je ugotovilo, 
da sodelujoči v povprečju niso niti zadovoljni niti nezadovoljni, zato hipotezo 1 zavračam. 
H2: Odnosi z nadrejenimi in med sodelavci so v podjetju urejeni. 
 
Analiza je pokazala strinjanje sodelujočih, da s sodelavci zelo dobro sodelujejo in 
komunicirajo ter so zadovoljni z medosebnimi odnosi v podjetju, zato hipotezo 2 
potrjujem. 
H3: Zadovoljstvo zaposlenih se kaže v tem, da večina zaposlenih ne bi zapustila delovnega 
mesta in nameravajo naslednji dve leti delati za isto organizacijo. 
Glede na rezultate analize večina sodelujočih meni, da bodo zagotovo ali verjetno 
naslednji dve leti še vedno delali v isti organizaciji. Tudi statistična analiza je pokazala, da 
bodo sodelujoči v prihodnjih dveh letih verjetno še delali v obravnavani organizaciji, zato 
hipotezo 3 potrjujem. 
H4: Nadrejeni v organizaciji dobro opravlja svoje delo, skrbi za timsko vzdušje, odgovarja 
na vprašanja in je vedno pripravljen pomagati zaposlenim. 
Glede na srednje vrednosti ugotavljam, da se sodelujoči strinjajo le s trditvijo moj 
nadrejeni je vedno pripravljen pomagati v primeru postavljenih vprašanj ali reševanja 
težav, vendar pa ostalih trditev, ki se nanašajo na to, da nadrejeni skrbi za timsko vzdušje 
in dobro opravlja svoje delo, v povprečju niso potrdili, zato tudi hipotezo 4 zavračam. 
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5 UGOTOVITVE IN PREDLOGI ZA IZBOLJŠANJE 
 
Z raziskovanjem zadovoljstva zaposlenih v obravnavani organizaciji sem ugotovila, da je 
slaba polovica sodelujočih zadovoljnih v trenutni službi, približno enak delež jih dvomi o 
tem, če bi priporočili zaposlitev v obravnavani organizaciji svojim prijateljem in znancem. 
Večji odstotek sodelujočih se ne čuti cenjene na delovnem mestu, poleg tega pa jih večina 
meni, da niso dovolj nagrajeni za lastno predanost delu. Vsi ti rezultati kažejo na 
zaskrbljujoče stanje, saj je od 35 zaposlenih iz obravnavane organizacije velik delež 
nezadovoljnih. 
Pri ugotavljanju, zaradi katerih razlogov bi verjetno zapustili organizacijo, se je izkazalo, da 
so najpomembnejši vzroki slabo plačilo in slaba komunikacija. Slaba tretjina sodelujočih je 
omenjala tudi slabe medosebne odnose, slaba petina sodelujočih pa neučinkovitost in 
netransparentno delovanje. Kljub temu sem pri drugih vprašanjih prišla do ugotovitev, da 
so sodelujoči v povprečju zadovoljni s sodelavci, stalnostjo zaposlitve, medosebnimi 
odnosi in z delovnim časom. V povprečju zaposleni s sodelavci zelo dobro sodelujejo in 
komunicirajo. Niso pa zadovoljni z možnostmi za izobraževanje (nudenjem izobraževanja 
in usposabljanja v podjetju), vodstvom organizacije, možnostmi napredovanja (in karierno 
rastjo), nagrajevanjem in plačo. Pri več vprašanjih so sodelujoči potrdili, da v podjetju ne 
nudijo dodatnega usposabljanja za delo. 
Kljub temu, da je precej sodelujočih očitno nezadovoljnih z organizacijsko kulturo, bi v 
povprečju verjetno še delali v prihodnjih dveh letih tukaj. Izkazalo se je, da si večina 
sodelujočih sama priskrbi dovolj informacij za lažje opravljanje dela in je obveščena o 
dodatnih orodjih in virih za boljše opravljanje dela s strani organizacije. Povprečno se 
sodelujoči tudi strinjajo, da jim je nadrejeni vedno pripravljen pomagati v primeru 
postavljenih vprašanj ali reševanja težav, vendar so povprečno neodločeni pri ostalih 
trditvah. 
Rezultati raziskave so zaskrbljujoči, saj očitno nakazujejo, da ogromno sodelujočih ni 
povsem zadovoljnih z načinom dela, plačo, nadrejenim ali organizacijo nasploh. Predvsem 
niso zadovoljni z možnostmi napredovanja, izobraževanja in usposabljanja, kar kaže na to, 
da v organizaciji ne skrbijo dobro za razvoj vseh zaposlenih. Nezadovoljstvo z 
nagrajevanjem pa kaže na slabše izvajanje motiviranja v organizaciji. Kljub temu da je v 
raziskavi sodelovala le slaba tretjina zaposlenih, se organizaciji predlaga, da izboljša stanje 
na področju menedžmenta človeških virov, saj so zaposleni za organizacijo 




Zadovoljstvo zaposlenih je pomembno, saj predstavljajo ključ organizacije. Zadovoljni 
zaposleni imajo boljši odnos do dela, sodelavcev, nadrejenih in do organizacije nasploh. 
Njihovo zadovoljstvo se odraža predvsem v produktivnosti, motiviranosti in ustvarjalnosti 
pri delu. 
Zadovoljstvo zaposlenih ne pomeni le materialnega nagrajevanja, temveč tudi skrbi za 
osebni razvoj in spodbujanje. Zaposleni so zadovoljni, če čutijo, da so nekaj dosegli in 
uresničili, zato sta zanje pomembna predvsem strokovni in osebni razvoj. 
Dejavniki zadovoljstva zaposlenih z delovnim mestom in delom so odvisni od 
posameznika. Obstajajo nekateri splošni elementi, ki so potrebni za zadovoljstvo 
zaposlenih na delovnem mestu in pri delu. Ti ključni dejavniki zadovoljstva zaposlenih so 
povezani s sodelavci, fizičnimi pogoji dela, možnostmi strokovnega in osebnega razvoja, 
delovnim okoljem, nadrejenimi, plačo in načini dela. 
Zaposleni bodo ustvarjalni, dobri sodelavci in bodo skrbeli za dobro ime podjetja, če bodo 
zadovoljni z uresničevanjem svojih želja in potreb. Zadovoljstvo zaposlenih vpliva na 
njihovo produktivnost, nezadovoljstvo pa se bo odražalo v njihovi učinkovitosti pri delu 
ter v želji po zapustitvi organizacije. 
Zadovoljstvo zaposlenih različni avtorji različno definirajo, vendar jim je skupna nota, da 
gre za izrazito pozitivno emocionalno stanje zaposlenega posameznika. Je predvsem 
rezultat načina doživljanja dela, posameznega zaposlenega, njegovega pojmovanja in 
ocenjevanja stanja delovnega okolja, dosedanjih izkušenj pri delu in načina občutka do 
vseh delovnih elementov in dela samega kot celote, vključno z zaposlenimi in  
nadrejenimi. 
Prav tako ga pojmujemo kot neke vrste občutek, ki preveva vsakega posameznika 
drugače, ter osnovo, na podlagi katere se sploh odloči, da gre z veseljem na delovno 
mesto med sodelavce in se spoprime z novimi izzivi dela in ciljev. 
Že sama misel na delo pri vsakem posamezniku sproži drugačne občutke. Običajno naj bi 
bili predvsem dobri, vendar praksa danes pogosto pokaže nasprotja, saj povsod ljudje niso 
zadovoljni z delovnim mestom ali dejavniki dela samega. Kadar so zaposleni zadovoljni, je 
to občutiti tudi na njih samih. Na delo prihajajo dobro razpoloženi, polni optimizma, 
zagnani za doseganje zastavljenih ciljev tako podjetja kot celote, kakor posameznih ciljev. 
Ob samem zadovoljstvu se jim torej odpre optimističen pogled v svojo prihodnost in 
prihodnost kariere. 
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Zadovoljni zaposleni so tisto, kar si najbolj želi vodstvo vsakega podjetja. Zato so mnogi 
strokovnjaki mnenja, da je zaposlene potrebno spremljati in njihovo zadovoljstvo skrbno 
meriti, le na tak način ne bo prihajalo do nezadovoljstva z njihove strani in s strani 
vodstva. Vsaka organizacija si namreč želi izredno močan človeški kapital, saj so lahko le-­­ti 
neusahljiv vir uspešnosti organizacije. Nezadovoljni zaposleni so namreč tudi 
najpogostejši vzrok fluktuacije. Pripadnost in lojalnost podjetju in delu, ki ga zaposleni 
opravljajo, se lahko razvije samo iz zadovoljstva, torej se mora podjetje razvijati v tej 
smeri, sicer so možna številna opuščanja delovnih ciljev in hkrati tudi delovnih mest. 
Nezadovoljstvo je najpogostejši vzrok za prostovoljni odhod zaposlenih iz organizacije. 
Zaposleni se naprej aktivno trudi izboljšati pogoje z razgovori z nadrejenim in predlaga 
izboljšave ter upa, da se bo situacija izboljšala. Ko obupa nad izboljšanjem situacije, slabše 
izvaja delovne naloge, zamuja in izostaja od dela ter povzroča večje število napak. 
V raziskovalnem delu, s katerim sem raziskovala obstoječe stanje in analizirala 
zadovoljstvo zaposlenih v obravnavani organizaciji, sem ugotovila, da je skoraj polovica 
sodelujočih nezadovoljnih. Svoje nezadovoljstvo so pokazali s tem, da niso srečni v 
trenutni službi, niso prepričani, da bi organizacijo priporočili drugim, niso nagrajeni za 
lastno predanost delu, so nezadovoljni s plačo, vodstvom, možnostmi za izobraževanje in 
usposabljanje ter z možnostjo napredovanja in karierne rasti. Zato se organizaciji 
priporoča, da nameni več pozornosti motiviranju, nagrajevanju in spodbujanju osebnega 
razvoja zaposlenih. Zaposleni so željni izobraževanja, usposabljanja, napredovanja, kar 
kaže na to, da želijo rasti in biti uspešnejši. Organizacija jim bo morala pomagati, saj jim v 
nasprotnem primeru grozi, da bodo zapustili delovno mesto takoj, ko se jim bo pokazala 
priložnost za delo v drugi organizaciji. 
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PRILOGA 1: ANKETNI VPRAŠALNIK 
 
Priloga 1: Anketni vprašalnik 
 
Pozdravljeni!Sem Tanja Mele Verbič, študentka Fakultete za upravo. Ker izdelujem 
diplomsko nalogo z naslovom »Analiza zadovoljstva zaposlenih v obravnavani 
organizaciji«, Vas naprošam za sodelovanje. Sodelovanje v anketi je prostovoljno in 
anonimno. Rezultate bom uporabila izključno za potrebe raziskovalnega dela. Vnaprej se 
Vam zahvaljujem za sodelovanje. 
Navodila za izpopolnjevanje: izberite en pravilen odgovor, v kolikor ni pri vprašanju 






 do 20 let 
 od 21 do 30 let 
 od 31 do 40 let 
 od 41 do 50 let 
 od 51 do 60 let 
 več kot 60 let 
 
3. Vaša zaključena izobrazba je: 
 osnovnošolska ali manj 
 srednješolska 
 višješolska, visokošolska, univerzitetna 
 magisterij, doktorat 
 
4. Koliko časa ste zaposleni v podjetju? 
 do 1 leta 
 od 2 do 5 let 
 od 6 do 10 let 
 od 11 do 20 let 
 več kot 20 let 
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5. Ocenite z oceno od 1 (sploh nisem) do 5 (v popolnosti),kako zadovoljni ste v trenutni 
službi. 
 1  2  3  4  5 
 
6. Ali bi prijateljem in znancem priporočili zaposlitev v podjetju, v katerem delate? 
 Zagotovo da 
 Verjetno da 
 Ne vem 
 Verjetno ne 
 Zagotovo ne 
 
7. Ali imate že jasno začrtano karierno pot v obravnavanem podjetju? 
 Zagotovo da 
 Verjetno da 
 Ne vem 
 Verjetno ne 
 Zagotovo ne 
 
8. Kako bi ocenili svoje ravnovesje med delom in zasebnimživljenjem na lestvici od 1 do 
10? 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
 
9. Domnevano:če bi jutri prenehali delati, kaj bi bil vaš razlog? Možnih je več odgovorov. 
 Slaba komunikacija. 
 Slabo plačilo. 
 Prekomerno delo in preveč nadur. 
 Neučinkovitost in netransparentno delovanje. 
 Občutek nepomembnosti. 
 Slabi medosebni odnosi. 
 Ne bi zapustil/a te službe. 
 Drugo:    
 




11. Ocenite z ocenami od 1 (sploh nisem) do 5 (v popolnosti), kako ste nasploh zadovoljni: 
 
s sodelavci 1 2 3 4 5 
s stalnostjo zaposlitve 1 2 3 4 5 
z delovnim časom 1 2 3 4 5 
s samim delom 1 2 3 4 5 
z neposredno nadrejenim 1 2 3 4 5 
z možnostmi za izobraževanje 1 2 3 4 5 
z delovnimi pogoji (oprema, prostor) 1 2 3 4 5 
s statusom v organizaciji 1 2 3 4 5 
z vodstvom organizacije 1 2 3 4 5 
z možnostmi napredovanja 1 2 3 4 5 
s plačo 1 2 3 4 5 
12. Ocenite z ocenami od 1 (sploh nisem) do 5 (v popolnosti), kako ste zadovoljni z 
naslednjimi trditvami: 
Vaša služba na splošno. 1 2 3 4 5 
Odnos nadrejenih. 1 2 3 4 5 
Medosebni odnosi s sodelavci. 1 2 3 4 5 
Spodbujanje zaposlenih. 1 2 3 4 5 
Nudenje izobraževanja in usposabljanja v podjetju. 1 2 3 4 5 
Možnostnapredovanja in karierne rastiv podjetju. 1 2 3 4 5 
Podpora pri delu. 1 2 3 4 5 
Nagrajevanje. 1 2 3 4 5 
13. Menite, da boste še naslednji dve leti delali za isto podjetje? 
 Zagotovo da 
 Verjetno da 
 Ne vem 
 Verjetno ne 
 Zagotovo ne 
 












17. Izrazite svoje strinjanje pri naslednjih trditvah z ocenami od 1 (sploh ne drži) do 5 (v 
popolnosti drži), ki so vezane za podjetje, v katerem ste zaposleni. 
4 5 
3 4 5 











18. Ocenite z ocenami od 1 (sploh ne drži) do 5 (v popolnosti drži) svoje strinjanje oz. 
nestrinjanje pri trditvah, ki se povezane z vašim nadrejenim. 
Moj nadrejeni opravlja svoje delo dobro. 1 2 3 4 5 
Moj nadrejeni poskrbi za timsko vzdušje. 
Moj nadrejeni odgovori na postavljena vprašanja in tudi poskrbi, da 
smo zadevo razumeli. 
1 2 3 4 5 
1 2 3 4 5 
Moj nadrejeni je vedno pripravljen pomagati v primeru 
postavljenih vprašanj ali reševanju težav. 
1 2 3 4 5 
 
Podjetje jasno predstavi svoje poslanstvo vsem zaposlenim. 1 2 3  
Med zaposlenimi in nadrejenim poteka dobra komunikacija. 1 2  
Pri svojem delu imam vsa potrebna orodja in vire, ki jih 
potrebujem. 
1 2  
V podjetju nam nudijo tudi dodatna usposabljanja za svoje delo. 1 2 3 4 5 
Menim, da zmorem več, moje sposobnosti so premalo izkoriščene. 
Delo, ki se pričakuje od mene, je razumno. 
 
S sodelavci zelo dobro sodelujemo in komuniciramo. 
1 2 3 4 5 
1 2 3 4 5 
1 2 3 4     5 
Morala na mojem oddelku je na visokem nivoju. 1 2 3 4     5 
 
